























したがってもしレイオフが行われるとすると，最下層に位置する Clearing Group “C” からすべて行
われることになる．この 1990 年の段階でボデー部門で 450 人在籍したのだが，この Clearing 
Group “C” で実に 350 人居たことになる．ここの要員がいわゆる一般組立工，あるいはフォードで
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図 1　車体部門の職務間関係（1990 年）
（出所）Lansing Car Assembly, Body and Local 602, U.A.W., Local Agreement Between Lansing Car Assembly, 
Body Plant and Local 602, U.A.W. (October 1990) をベースに筆者が加筆．
図 2　車体部門の職務間関係（1993 年）
（出所）Lansing Car Assembly, Body and Local 602, U.A.W., Local Agreement Between Lansing Car Assembly, 
Body Plant and Local 602, U.A.W. (October 1993) をベースに筆者が加筆．
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グ工場における 1993 年度協約からであった．1990 年協約において 15 あったボデー部門の区分は
図 3　車体部門の職務間関係（2003 年）
（出所）Lansing Car Assembly, Body and Local 602, U.A.W., Local Agreement Between Lansing Car Assembly, 
Body Plant and Local 602, U.A.W. (October 2003) をベースに筆者が加筆．
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種 Group 1X（Relief Replacement Operator）に配置転換することになるのである．さらにランシン
グ工場では 1993 年協約から，従来まで先任権規制の及んでいなかった「持ち場の変更」にも先任
権による規制をかけることに組合は成功した．
こうして 1993 年から始まった職務統合・再編の動きは，その後さらに進行する．図 3 に見られ
るように，2003 年には職務数はさらに減少し基本的な一般の生産労働者 1 職種（Group 1）のみとなっ
ている．厳密に言うと，ほかにチームリーダである Team Coordinator（group 1-A）と補修担当（Group 
1-B）が生産労働者とは別区分になり，彼らには一般労働者より時給あたり 50 セント上乗せがある．
いずれにしてもボデー部門では 1990 年の段階で 15 職種あったことと比較すると，隔世の感が否め





聞いておく方法だと，事務作業が極めて煩雑になったという．具体的には Senior Supervisor か









1990 年の段階で当ボデー部門の要員数は 350 人であったが，2003 年には 280 人と減少した．最
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大の理由として 1999 年に導入した新型の溶接ロボットの存在がある 2）．ボデー部門へのロボット




Team Operator（Replacement Operator/Relief Function）：20 人
Team Operator（SPC Function）：4 人
Group 1-A（Team Coordinator）：24 人
Group 1-B
Team Operator（Repair Function）：20 人
Team Operator（Dingman Repair Function：5 人
Team Operator（Metal Finish Repair Function：5 人
Team Operator（Silicon Bronze Repair Function）：2 人
図 3 を見ると分かるとおり，Group 1，Group 1-A，Group 1-B の間は線で結ばれているが，これ
は昇進ルートではなく，降格の際の押し退け異動（バンピング）のルートを表している．これは図
1 の 1990 年の押し退け異動ルートより大幅にシンプルにはなったが，基本的には同じ構造で，一
般組立工（図 3 での Group 1）がもっとも下位の職種に位置する．押し退け異動の仕組みは，たと
えば 1990 年の段階で Metal Finish に就いているある従業員が Solder Finish に押し出されたものの，
そこに留まることができなければ，Disc-Wire Brush-Rag Wheel に行きとなる．しかしそこでも留
まれない場合，最下位の Clearing Group にまで流れていくことになる，という仕組みである．




に約 6 ヶ月掛かるという．Dingman は穴や凹みなどの処理をするが，これも Metal Finish 同様に困
難な仕事である．Repair はボデー部門では溶接箇所の補正，ドア，トランクのふた等の取り付けの
調整を行う．Repair はかつて人気の高かった職種で，先任権の高い労働者が就くことが多かった．
2） 1990 年当時から 70 人の要員が減らされたことになるが，全員がレイオフされたとは限らない．労使間の
合意により，機械化による要員削減はレイオフとみなされず，GM によって拠出される Job Bank 行きの扱
いとなる．Job Bank 行きとなると，有給で職務に就かずボランティア等の活動に従事することになる．
　今日におけるアメリカ自動車産業の経営において，合理化（＝要員削減）は急務であるものの，実は一般
に考えられているようにただ簡単にレイオフを行いうるわけでは決してなく，この Job Bank 制度のほかに
も，雇用をめぐって労使間で非常に精緻な議論と制度設定がなされてきている．今後のアメリカ自動車産業
の競争力を占う意味でも，この点は実に重要なテーマであり，別稿おいて十分に議論することにしたい．
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Team Operator（SPC Function）の要員数は 4 人であるものの，最近まで 5 名であり，一人が削減
されたことがあった．その際，この Team Operator（SPC Function）の中でもっとも先任権の低い































































（pp. 1–17，第 11 号，2007 年 6 月）．

















品質に限られる．今日ではチームの責任とされているが，1970 年代から 80 年代にかけて，生産労





































a． 各職務での BPP を遵守する
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2、a において，「BPP（Best People Practice）作業票とプロセス・コントロール・プランに即し
て仕事に従事する」とあるが，この「プロセス・コントロール・プラン」とは，BPP のいわば品
質面にあたる．これは新工場では Quality Control Operating Sheet に名前を変え，品質面でさらに
確実とすることを意図している．













3、b の「Visual Line Balance Wall Element」について，これは 60 秒のサイクルタイムのうち，54 秒
が付加価値時間分（Value added）であるが，この 54 秒の内訳を各要素作業ごとに分解したものを
大きな図表にしたものである．主として新車の立ち上げ時に，Operator Support Center が設けられ，
そこの壁に全工程が示され，作業者が来て，自分の作業箇所を見て，再調整をおこなう．ただしこ
れは新車立ち上げ時のみで，通常生産が始まると改訂されず，問題であるという．新車立ち上げ時
に，熟練度の高い生産労働者と IE とが協力してこの Visual Line Balance Wall Element をつくるが，
この共同作業は Product Development Team と呼ばれる．Product Development Team に参加する熟
練度の高い生産労働者とは，レジュメを提出し選ばれた者たちである．組立から 4人，塗装から 2人，
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工場目標について，目標設定自体も重要であるが，これを達成するための仕組み，管理体制がま
た重要である．いわゆる「Plan → Do → Check → Action」の進捗管理体制がいかに運営されている
か，である．旧工場では，Quality Council 6）で直行良品率，直行不良品率，独自の指標である
Global customer audit，Shipping priority audit，J. D. Power 調査が指標とされた． これに対し，新工
場では多層的 Audit System が導入され，より進捗管理を強化する方針である．具体的には職場レ
ベルでの検査，チームメンバーが標準作業を遵守しているか，提案はなされているか，欠陥品はど
うか，稼働率はどうか，などがより厳密に管理されるという．



































代に TL が現れたのであるが，そのころはまだ Superintendent と職長が TL の参画に熱心ではなく，
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現在でも季節によっては，TL がラインに入ることが多いときもあるという．とくに夏季は一般
作業者が休暇に入るが，Summer Time Replacement を十分に雇わないために，必然的に TL がライ
ンにつく時間が長くなるという．しかし冬季には逆に勤務時間の 80％はラインにつかず，デスク




の優先順は，まず TL が入り，次に Problem Solver，QCA，Safety Advisor の順番になる．常日頃は
オフラインに従事するものでも，TL や Problem Solver のように頻繁にラインに呼び出される役職
は負担が大きいといえる．
チーム内外まとめ役としての業務
作業者の標準作業票を Best People Practice（BPP）というが，従来までこの書き換えを行ってき
たのは IE である．現在のところ，これの書き換え作業を TL に徐々に移管しようとしている．現
在は移行期であるため，職場によって書き換え権限の程度が異なる．組立工場ではすでに TL が
BPP の書き換えを行うところまできているが，塗装部門では依然として IE が行い，車体部門では
まだ半々である．組立部門が先進的な気風であるのに対して，塗装部門では IE は依然として責任
をチームにおろしたがらず，エンジニアがやるべきという考えに囚われているという．こうした動
きは 1999 年に始まり，当初は特定のチームから始められた．2003 年には TL に対し，この BPP 書
き換えの訓練を行った．新工場では TL がこの業務を行うことになるというが，まずは IE が監視し，
時に彼らに質問するというかたちが想定されているという．つまりこれまで以上にさまざまな権限
がチームにおろされ，IE はこれまで以上に忠告者としての役割が求められるという．



















社の Compensation Analyst が判断する」という．とはいえ，チームメンバーにはあまり付かない残
業の機会が TL にはある点で彼らは恵まれており，組合としても強く主張しにくいのが現状である．
欠陥品の補修に一時間とか，かつては IE の仕事であった Standard Operatng Sheet の書き換えで 2
時間とか，シフト終了後に一般作業者にはない残業の機会があるとの事である．




































＊本稿執筆のベースになった聞き取り調査は，2005 年 9 月 5 日から 23 日にかけて，UAW 第 602
地方支部役員 Mark Strolle 氏に負っている．
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The Transformation of Job Allocation: A case of Automobile Plant in the US
Kenichi SHINOHARA
ABSTRACT
This paper examines the real conditions of job allocation at the shop floor level in the US automobile 
industry. The most of previous researches on this theme have not analyzed labor agreement enough, 
and not have field researches in order to discuss work organizational reforms, though they have been 
arguing this organizational reforms in the US automobile industry until now.
Based on case study, this paper points there are three problems at this case plant as follows;
1. lack of internal promotion for production workers,
2. lack of evaluation system for production workers,
3. dysfunction of joint determination between labor and management at this case plant.
It should be concluded, from what has been said above, that US automobile plants have been trying 
to reform their work organizations, they still have long way to overcome traditional production system.
